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zu   Weiterbildungsverhalten   und   ­interessen   Älterer   präsentiert.   Die   Untersuchungsergebnisse 
belegen den Einfluss von Einkommen, Schulbildung, Geschlecht auf Weiterbildungsverhalten und 
erklären auch die Heterogentität innerhalb der Gruppe der Älteren hinsichtlich deren Erwartungen 
und  Barrieren  hinsichtlich  Weiterbildung.  Für  die  Älteren  Arbeitnehmer   scheinen  andere  Ziele 
beruflicher Weiterbildung stärker ins Zentrum zu rücken, als deren berufliche Verwertbarkeit, nicht 
zuletzt   auch   vor   dem   Hintergrund   einer   gewissen   Resignation   Älterer   gegenüber   den 
Chancenstrukturen des Arbeitsmarkts. 
Einleitung
Zu   den   großen   Herausforderungen   moderner   Industrienationen   gehört   der   Umgang   mit   einer 
zunehmend  älter  werdenden  Bevölkerung.  Permanent   sinkende  Geburtenraten  und  eine  parallel 
stetig   steigende Lebenserwartung  führt  zu  einem steigenden Anteil  Älterer  und  immer  weniger 
Jüngeren in diesen Gesellschaften. Eine internationale Vergleichsstudie des Deutschen Instituts für 
Altersvorsorge (vgl. DIA 2001) zeigt, dass die Alterung der Gesellschaft zwar für Japan, USA und 






dann sechs,   in den USA fünf Rentner  pro zehn Erwerbstätig sein.  Aktuell  stellen die  über  60­








zur   Erhaltung   von   Gesundheit   und   Selbständigkeit   bis   ins   hohe   Alter   beitragen   und   so   einer 
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Überforderung   der   Pflegesysteme   vorbeugen.   Der   folgende   Beitrag   nimmt   die   berufliche 
Weiterbildung – und somit stärker die erstgenannte Herausforderung – in den Blick. Dabei sind die 
Lernvoraussetzungen   Älterer   ebenso   zu   berücksichtigen,   wie   deren   Bildungsinteressen   und 
­verhalten.
1. Lernvoraussetzungen Älterer
Der   Prozess   des   Alterns   verläuft   individuell   sehr   unterschiedlich   (vgl.   Oswald   2000,   p.   108), 
weshalb eine Einteilung von alt und jung anhand des biologischen Alters wenig sinnvoll erscheint. 
Die   zunehmende   Flexibilisierung   und   Individualisierung   von   Lebensläufen   insbesondere   im 
Hinblick auf die Erwerbstätigkeit, macht die traditionelle Einteilung in eine Ausbildungsphase, eine 
Erwerbsarbeitsphase   und   eine   nachberufliche   Phase   obsolet.   Brüche   in   der   Erwerbsphase, 
zwischengeschaltete   Bildungsphasen   sowie   verschiedene   berufliche   und   ehrenamtliche 
Betätigungen auch nach Erreichen des Rentenalters sind heute eher die Regel als die Ausnahme 
(vgl.  Stein  & Rocco  2001;  Tippelt  1997),  wodurch das   traditionelle  Modell   eines  dreigeteilten 
Lebenslaufs (vgl. Kohli 1985) seine Gültigkeit verliert (vgl. Hamburger 2003) . Somit wird auch 
eine   Differenzierung   von   alt   und   jung   anhand   des   Erwerbsstatus   oder   der   Berufsjahre 
problematisch.   Dennoch   dienen   sowohl   das   biologische   Alter   als   auch   die   lebenslaufbezogene 
Einteilung   in   frühes,   mittleres   und   hohes   Erwachsenenalter   als   wesentliche   Bezugsgrößen   für 
wissenschaftliche   Untersuchungen,   allerdings   eher   als   heuristisches   Konstrukt   denn   als 
naturgegebene Schemata. Die Festlegung von Grenzen zwischen jungen und älteren Mitarbeitern, 
zwischen mittlerem und hohem Erwachsenenalter oder zwischen Senioren und Hochbetagten sind in 
verschiedenen Studien unterschiedlich festgelegt,   jeweils  in Abhängigkeit  von Fragestellung und 
Zielpopulation. 
Neben der Vorstellung, wann jemand als alt einzustufen ist, hat sich auch das Bild des Alters in der 







verfügbaren   Ressourcen   betont   und   die   Theorie   des   erfolgreichen   Alterns   untersuchte 
Möglichkeiten  zum Erhalt  von  Gesundheit,  Zufriedenheit  und  Handlungskontrolle  bis   ins  hohe 
Alter (vgl. Baltes & Baltes 1989). Gespeist wurde dieses neue Bild des Alterns zum einen von 
kognitionspsychologischen   Längsschnittuntersuchungen,   die   einen   generellen   Abbau   kognitiver 
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Dass   Kompetenz   und   Leistungsfähigkeit   bis   ins   hohe   Alter   erhalten   werden   können,   wurde 
inzwischen   in   verschiedenen  Studien  belegt   (einen  Überblick  hierzu  gibt  Oswald  2000),  wozu 
Bildung   einen  wesentlichen  Beitrag   leistet   (vgl.  Tippelt   1992).  Die   Intelligenzforschung   liefert 
Belege   dafür,   dass   Ältere   nicht   nur   ihr   Wissen   erhalten,   sondern   auch   erweitern,   also   ihre 






ist   (vgl.   Roberson   &   Merriam   2005),   wobei   Selbstwirksamkeitsüberzeugungen   und 
Attribuierungsstile auch bei älteren Lernenden für  deren kognitive Leistungsfähigkeit  bedeutend 
sind   (vgl.   Jennings  &   Darwin  2003).   Befunde   aus   der  Neurobiologie   verweisen   auf   ein   zwar 
verändertes   Lernen   Älterer,   die   qualitativen   Veränderungen   im   Prozess   des   Aufbaus   von 
synaptischen Verbindungen im Gehirn (vgl. Scheich 2002) scheinen aber durchaus den altersbedingt 
veränderten   Anforderungen   zu   entsprechen.   So   zeigen   einschlägige   Untersuchungen,   dass   sich 
bereits   ab   der   Pubertät   neuronale   Strukturen   verhärten,   d.h.   vorhandene   Wissensstrukturen 
verändern   sich   langsamer,   gleichzeitig   können   neue   Erkenntnisse   schneller   in   diese   integriert 
werden (vgl. Spitzer 2003; Tippelt & Schmidt 2005). Konkret bedeutet das für das Lernen Älterer, 
dass bereits mit Beendigung der Pubertät die Fähigkeit, sich schnell in völlig neue Wissensbereiche 
einzuarbeiten  und  ggf.  bisher  Gelerntes   in  Frage  zu   stellen,  nachlässt,  während  die  Vertiefung 
bereits vorhandenen Wissens hin zur Expertise aufgrund des Vorwissens sogar leichter fällt. Um es 
mit den Termini Piagets (1970) auszudrücken, steigt mit zunehmendem Alter also die Fähigkeit zur 
Assimilation,   während   das   Potenzial   zur   Akkomodation   nachlässt.   Daraus   resultiert   in   einem 
positiven Sinn auch eine gewisse „Resistenz“ und eine gesunde Skepsis Älterer gegenüber neuen 
Ideologien und Allheilslehren.
Die   zentrale   Bedeutung   des   Vorwissens   Älterer   für   deren   weiteres   Lernen   ist   auch   aus   der 
Erwachsenbildungspraxis bekannt (vgl. Wenke 1996), die diese Wissensressourcen durch besondere 
didaktische Konzepte bewusst für Lehr­Lernkontexte fruchtbar macht. Zu nennen sind hier sowohl 
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Lernen und der   soziale  Kontakt   zu anderen  Lernenden von  zentraler  Bedeutung  (vgl.  Tietgens 














Weiterbildungsinteressen  und   ­verhalten.  Die  Stellung   des   älteren  Mitarbeiters   im  Betrieb   und 
dessen Ansehen sind weitere Faktoren die hier von Bedeutung sind. Gerade älteren Mitarbeitern 





verifizierten   Erkenntnissen.   Dominierend   ist   ein   Konglomerat   aus   Alltagsbeobachtungen, 
Vorurteilen und überholten Stereotypen, im wesentlichen gekennzeichnet durch die Gleichsetzung 
von Altern mit Verlust von Leistungsfähigkeit (vgl. Koopman­Boyden & Macdonald 2003, p. 34). 




Der  Abbau körperlicher  Leistungsfähigkeit  und die  nachlassende Reaktionsgeschwindigkeit  von 
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eine Personalentwicklung,  die  altersspezifische Stärken und Einschränkungen  in  die   langfristige 
Planung einbezieht (vgl. Hübner, Kühl & Putzing 2003). Die Ausgestaltung von Arbeitplätzen und 
deren Anpassung an die Bedürfnisse der Mitarbeiter ist gleichzeitig als Investition in die Gesundheit 






von   Unternehmen   gegen   die   Einstellung   älterer   Arbeitnehmer,   ebenso   wie   deren   mangelnde 
Flexibilität (vgl. Adis, Reinhart & Stengel 1996). Auch hier machen empirische Untersuchungen die 
Notwendigkeit   einer  differenzierteren  Betrachtungsweise  deutlich.  So  verändert   sich  nach einer 
englischen Studie die Bereitschaft, den Arbeitsplatz zu wechseln v.a. aufgrund veränderter Motive 
für   den   Arbeitsplatzwechsel.   Während   bei   jüngeren   Arbeitnehmern   verbesserte   Karriere­   und 
Verdienstaussichten das zentrale Argument für eine berufliche Veränderung sind, wechseln ältere 




Von   den   Personalverantwortlichen   in   den   Unternehmen   werden   ältere   Mitarbeiter   geschätzt 
aufgrund ihres umfangreichen Erfahrungswissens (vgl. Lahn 2003; Koopman­Boyden & Macdonald 









Arbeitsmarkt fruchtbar zu machen (vgl.  Doré  & Clar 1997),  und haben auf  individueller Ebene 
präventiven Charakter z.B. hinsichtlich des Erhalts kognitiver Fähigkeiten sowie der physischen und 
psychischen Gesundheit   (vgl.  Bynner  & Hammond 2004).  Darüber  hinaus steigen die  Chancen 
Älterer   auf   dem   Arbeitsmarkt   durch   die   Partizipation   an   Weiterbildung   deutlich   an,   ein 
Zusammenhang, der sich bei Frauen noch deutlicher zeigt als bei Männern (vgl. Karmel & Woods 
2004). Die Bereitschaft zu Lebenslangem Lernen gerade auch am Arbeitsplatz hängt nicht zuletzt 
von der  Bedeutung der  Erwerbsarbeit   für  den Einzelnen und dessen Einstellung zu Arbeit  und 
Lernen   ab.   Bei   älteren   Arbeitnehmern   ist   nach   aktuellen   Untersuchungen   häufig   eine   eher 
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aus   dem   Berichtssystem   Weiterbildung   wurden   u.a.   historische   Veränderungen   im 
Weiterbildungsverhalten  und  die  Bedeutung  von  verschiedenen  unabhängigen  Variablen   für  die 
Weiterbildungsbeteiligung   untersucht.   Die   zugrunde   liegende   Datenbasis   besteht   aus   den 
Erhebungen der Jahre 1979, 1988, 1991, 1994, 1997, 2000 und 2003, wobei die Stichprobengröße 
jeder Erhebung zwischen 7.011 und 7.854 liegt. Für die Jahre 1982 und 1985 liegen die Daten leider 
nicht   in   einem   verarbeitbaren   Format   vor.   Die   Datensätze   basieren   auf   computergestützten 
persönlichen   Interviews   (CAPI),   die   zu   allen   Erhebungszeitpunkten   im   Auftrag   des   BMBF 
erhobenen und unter  der  Leitung von  Helmut  Kuwan und TNS Infratest  durchgeführt  wurden. 
Befragt wurde eine für jeden Erhebungszeitpunkt repräsentative Stichprobe der 19 bis 65­Jährigen 




1979 1988 1991 1994 1997 2000 2003 Gesamt
bis 50 Jahre                
Anzahl 5.760 5.230 5.371 5.021 5.151 5.058 5.099 36.690
% von 
Befragungsjahr
73,3% 74,6% 75,1% 71,6% 72,8% 71,8% 71,7% 73,0%
über 50 Jahre                
Anzahl 2.094 1.781 1.782 1.990 1.920 1.985 2.009 13.561
% von 
Befragungsjahr
26,7% 25,4% 24,9% 28,4% 27,2% 28,2% 28,3% 27,0%
Gesamt          
Anzahl 7.854 7.011 7.153 7.011 7.071 7.043 7.108 50.251
Tabelle 1: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe
In   den   folgenden   Analysen   wird   vor   allem   auf   die   Teilstichprobe   der   über   50­Jährigen 
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zurückgegriffen,   die   daher   etwas   detaillierter   beschrieben   wird.   Betrachtet   man   die   schulische 




56 %,  ein  einheitlicher  Trend  ist  hier  nicht  erkennbar.  Auffallend   ist  ebenso  der   in  den   frühen 





1979 1988 1991 1994 1997 2000 2003 Gesamt
Schulabschluss                
Volksschule / 
Hauptschule
73,3% 70,2% 67,2% 66,2% 61,3% 53,3% 61,8% 64,6%
Realschule 15,3% 18,5% 16,3% 21,5% 21,0% 28,4% 21,5% 20,6%
Abitur /
Fachabitur
8,7% 10,8% 15,2% 12,3% 17,7% 18,3% 15,3% 14,1%
kein Abschluss 2,6% 0,4% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 0,8%
Erwerbsstatus                
ja 49,7% 50,4% 50,5% 45,2% 43,7% 45,5% 54,8% 56,4%
nein 50,3% 49,6% 49,5% 44,8% 56,3% 54,5% 45,2% 43,6%
Geschlecht                
männlich 41,3% 46,4% 47,6% 49,4% 49,3% 49,1% 49,3% 47,5%
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Altersgruppe 1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003
19­34 Jahre 34 38 32 43 44 49 53 47 46
35­49 Jahre 21 31 25 37 40 47 54 49 46




in   Alters­   und   Kohorteneffekte   unterteilen   lassen.   Zu   den   Alterseffekten   gehören 
lebensphasentypische Veränderungen im sozialen und beruflichen Umfeld, wie z.B. der nahende 
Berufsaustritt,   aber   auch   ein   möglicher   altersbedingter   Abbau   physischer   und   kognitiver 
Leistungsfähigkeit. Im Zuge der Bildungsexpansion wuchs bei den nach 1950 geborenen Jahrgängen 
die Bildungsbeteiligung konstant an, so dass in den jüngeren Kohorten der Anteil höherer Schul­ 
und   Berufsbildungsabschlüsse   steigt.   Das   gestiegene   Niveau   der   schulischen   und   beruflichen 
Erstausbildung, das unmittelbar auch auf die Bildungspartizipation im Erwachsenenalter wirkt, ist 
ein   Faktor,   der   für   Kohortenunterschiede   im   Weiterbildungsverhalten   verantwortlich   gemacht 
werden kann, ein anderer wären beispielsweise kohortenspezifische Bedingungen des Aufwachsens 
und   Sozialisationserfahrungen.   Quer   zu   den   genannten   Effekten   wirken   schließlich 
zeitgeschichtliche Faktoren auf die Weiterbildungsbeteiligung in der jeweiligen Periode. Zu diesen 
Periodeneffekten   gehören   zum  Beispiel  Veränderungen   in   der   staatlichen   Förderungspolitik   im 
Bereich   Erwachsenenbildung   oder   Veränderungen   im   Bildungsbewusstsein   z.B.   durch   ein 
verstärktes massenmediales Interesse an Bildung (PISA­Schock). In der quantitativen empirischen 
Sozialforschung   stellt   die   Differenzierung   von   Alters­,   Kohorten­   und   Periodeneffekten   ein 
methodisches Problem dar, auf das hier nicht näher eingegangen werden kann. Zur methodischen 
Problematik   und   Möglichkeiten   zu   deren   Lösung   sei   hier   nur   auf   die   einschlägige   Literatur 
verwiesen   (vgl.  Höpflinger   2000;  Andreß,   Hagenaars,  Kühnel   1997),   wobei   die   im   Folgenden 
dargestellte Sekundäranalyse der Daten aus dem Berichtssystem Weiterbildung einen geeigneten 
Datensatz   zur   Differenzierung   von   Alters­,   Perioden­   und   Kohorteneffekten   bieten   würde. 






die   Schere   zwischen   Jung   und   Alt   wieder   öffnet,   wenn   die   Weiterbildungsquote   insgesamt 
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wie  sie  bislang  nur  unzureichend vorliegen.  Aus dem hier  ausgewerteten Datensatz   lassen  sich 
wenigstens   einige   Hinweise   hierzu   entnehmen,   wobei   wiederum   die   durch   die   regelmäßige 
Replikation einiger Fragebogenteile gegebene Möglichkeit zur Analyse historischer Veränderungen 
genutzt werden soll.
5. Erwartungen an Weiterbildung und 
Teilnahmebarrieren
Auch die in diesem Kapitel dargestellten Befunde basieren auf den Daten aus dem Berichtssystem 
Weiterbildung,   wobei   die   Erwartungen   und   Barrieren   im   Rahmen   der   verschiedenen 
Erhebungswellen   unterschiedlich   berücksichtigt   und   operationalisiert   wurden.   Eine   quasi­
längsschnittliche   Betrachtung   ist   hier   also   nicht   oder   zumindest   nur   sehr   stark   eingeschränkt 
möglich.  Zu den wenigen in  allen Erhebungswellen unverändert  beibehaltenen Items gehört  die 
Frage   nach   dem   Grund   einer   beruflichen   Weiterbildung.   Die   Teilnehmer   an   beruflicher 
9
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waren   bei   den   über   50­Jährigen   Vorgesetzte   seltener   ausschlaggebend   für   die 







Um   weitere,   für   dieses   Item   relevante   unabhängige   Variablen   zu   identifizieren   wurde   eine 
logistische Regression durchgeführt,  wobei  insbesondere Interaktionseffekte zwischen dem Alter 
der Befragten und anderen Faktoren von Interesse waren. Es zeigten sich neben der Differenzierung 
von  Personen  bis  50   Jahre  und  über  50   Jahren   signifikante  Haupteffekte   im  Hinblick  auf  die 
berufliche   Ausbildung,   das   Geschlecht   und   den   Erhebungszeitpunkt.   Signifikante 
Interaktionseffekte ließen sich für Berufsabschluss und Alter, Alter und Erhebungsjahr sowie für 
Alter   und   Geschlecht   nachweisen.   Bei   den   über   50­Jährigen   kommt   bei   weiblichen 
Weiterbildungsteilnehmern   häufiger   eine   eigene   Initiative   zum   Tragen   als   bei   den   Männern, 
während   sich   vergleichbare   Unterschiede   für   die   bis   50­Jährigen   nicht   zeigen.   Dagegen 
verschwinden   bei   der   älteren   Gruppe   die   geschlechtsspezifischen   Unterschiede   bezüglich 
betrieblicher Anordnungen, die in der jüngeren Gruppe Männer häufiger als Frauen zur Teilnahme 
an beruflicher Weiterbildung veranlassen (vgl. Abb. 2). Deutlicher als die geschlechtsspezifischen 
Unterschiede   zwischen   den   Altersgruppen   variieren   diese   im   zeitlichen   Verlauf.   Je   nach 
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berufliche   Tätigkeit,   Branche   oder   Haushaltseinkommen   –   bestätigt   sich   auch   hinsichtlich   der 
Themen­   und   Trägerwahl   (vgl.   Barz   &   Tippelt   2004)   sowie   hinsichtlich   der 














Ältere   insgesamt   weniger   an   beruflicher   Weiterbildung   teil,   wobei   eine   Entscheidung   für 
Weiterbildung dann aber häufiger auf eigenen Initiative erfolgt. Zum anderen zeigen sich innerhalb 
der Gruppe der Älteren erhebliche Differenzen hinsichtlich Weiterbildungsteilnahme, ­erwartungen 







Benachteiligung   Älterer   am   Arbeitsmarkt   eine   realistische   Einschätzung   zu   sein   scheint.   Von 
Arbeitgeberseite   wird   diese   Personalpolitik   mit   vermehrten   krankheitsbedingten   Ausfällen   und 
geringerer Flexibilität älterer Arbeitnehmer begründet, auch wenn man gleichzeitig deren Loyalität 
und   Engagement   für   den   Betrieb   würdigt   (vgl.   Adis,   Reinhart   &   Stengel   1996).   Eine 
Benachteiligung Älterer zeichnet sich auch im Weiterbildungsbereich ab. Es ist also nicht nur ein 
geringeres   Interesse,   das   zu   einer   unterdurchschnittlichen   Weiterbildungsaktivität   älterer 
Erwerbstätiger führt, sondern auch ausbleibende Impulse von Vorgesetzten, wie sie bei jüngeren 
Arbeitnehmern   häufiger   zur   Weiterbildungspartizipation   führen.   Bezieht   man 
geschlechtsspezifische Unterschiede mit  ein,  so wird für  die älteren Frauen sogar eine doppelte 
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einseitig   auf   die   Förderung   junger,   männlicher   Mitarbeiter   zu   setzen   statt   auf   den   Erhalt   des 
Innovationspotenzials der älteren (vgl. hierzu die Daten aus dem IAB­Betriebspanel nach Bellmann 
& Leber  2004).  Gerade  dieses  wird  aber   angesichts  der  demografischen  Entwicklung  zu  einer 
immer bedeutenderen Ressource und wird z.B. im US­amerikanischen Raum bereits deutlich besser 
genutzt   als   in   Deutschland   (vgl.   Donicht­Fluck   2002).   Die   geringere   Weiterbildungsquote   bei 
Älteren hängt vermutlich nicht nur mit deren veränderten Weiterbildungsmotiven und ­erwartungen 
zusammen,   sondern   könnte   ebenso   eine   resignative   Reaktion   auf   diskriminierende 
Angebotsstrukturen im Bereich beruflicher und v.a. betrieblicher Weiterbildung sowie auf fehlende 
Perspektiven   im   Hinblick   auf   berufliche   Veränderung   oder   Aufstieg   sein.   Betrachtet   man   das 
enorme Wachstum des  Weiterbildungsmarkts   in  den   letzten   Jahrzehnten  und die   seit  Ende der 
1970er  Jahre rapide angestiegene Weiterbildungsbeteiligung  in  allen Altersgruppen,  so  liegt  der 
Schluss nahe, dass es sich um das generationenspezifische Bildungsverhalten handelt, das sich in 







Variablen wie Bildungsniveau oder Geschlecht  berücksichtigt.  Gerade bei  den höher Gebildeten 
zeigen sich kaum Differenzen in der Weiterbildungsquote zwischen den Altersgruppen. Ähnliche 
Effekte   lassen   sich hinsichtlich  der  Erwartungen   an  Weiterbildung  und  der  Teilnahmebarrieren 
zeigen, konnten hier aber nicht mehr eingehend dargestellt werden. Weitere Forschungsprojekte sind 
daher vor allem auf eine differenziertere Betrachtung der Zielgruppe „Ältere“ hin auszurichten, um 
Weiterbildungsträgern   eine  Orientierungsgrundlage   an  die  Hand   zu  geben,  welche Älteren  wie 
anzusprechen   sind,   sich   für   welche   Themen   interessieren   und   welche   Erwartungen   und 
Befürchtungen sie mit Weiterbildungsmaßnahmen verbinden. Nur eine differenzierte Ausrichtung 
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